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Abstrak 

Sistem pengukuran kinerja mempengaruhi perilaku manajer terhadap peningkatan kinerjanya melalui penilaian kinerja 
dalam proses evaluasi kinerja. Menjadi mekanisme kontrol yang efektif sistem pengukuran kinerja harus memiliki 
kemampuan untuk mempengaruhi perilaku manajer terhadap tujuan organisasi yang diinginkan yang sejalan dengan 
prinsip utama system pengendalian manajemen. Namun, ukuran kinerja yang digunakan dalam proses evaluasi kinerja 
harus dianggap adil oleh manajer untuk mencapai perilaku manajer yang dimaksud. Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk menguji pengaruh pengendalian ukuran kinerja obyektif terhadap keadilan distributif dan procedural. Kerangka 
kerja yang diusulkan menunjukkan bahwa pengendalian ukuran kinerja obyektif adalah positif terkait dengan persepsi 
manajer tentang keadilan distributif dan keadilan procedural. Data yang digunakan merupakan jenis data sekunder 
yang bersumber dari hasil penelitian terdahulu yang telah dipublikasi dalam bentuk artikel ilmiah, buku-buku literatur 
dan situs-situs resmi yang berkaitan dengan penelitian terkait dengan system pengukuran kinerja, kinerja manajerial, 
dan keadilan. Hasil penelitian ini memperkuat penerimaan prinsip pengendalian dan relevansinya dalam 
meningkatkan persepsi manajer tentang keadilan dan pada gilirannya kinerja manajerial dengan persepsi kognitif 
manajer tentang keadilan selanjutnya menunjukkan efek positif pada kinerja manajerial. Hasil penelitian tersebut juga 
memperkuat premis dasar teori pertukaran sosial dengan mengilustrasikan bagaimana persepsi manajer tentang 
keadilan perlakuan mereka, dalam penelitian ini kewajaran sistem penilaian kinerja, dibalas dengan sistem penilaian 
kinerja yang lebih adil sehingga menghasilkan kinerja yanglebih baik. 

Kata Kunci : Pengendalian ukuran kinerja, kinerja manajerial, peran keadilan 

Abstract 

The performance measurement system influences the behavior of managers towards the improvement of their 
performance through performance appraisal in the performance evaluation process. To be an effective control 
mechanism, a performance measurement system must have the ability to influence managers' behavior towards 
desired organizational goals, which is in line with the main principles of a management control system. However, the 
performance measures used in the performance evaluation process must be considered fair by the manager to achieve 
the manager's intended behavior. The purpose of this study is to examine the effect of controlling objective 
performance measures on distributive and procedural justice. The proposed framework suggests that controlling 
objective performance measures is positively related to managers' perceptions of distributive fairness and procedural 
fairness. The data used is a type of secondary data sourced from the results of previous research that has been 
published in the form of scientific articles, literature books and official websites related to research related to 
performance measurement systems, managerial performance, and fairness. The results of this study reinforce the 
acceptance of the principle of control and its relevance in increasing managers' perceptions of fairness and in turn 
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managerial performance with managers' cognitive perceptions of fairness further showing a positive effect on 
managerial performance. The results of the study also strengthen the basic premise of social exchange theory by 
illustrating how managers' perceptions of the fairness of their treatment, in this study, the fairness of the performance 
appraisal system, are reciprocated with a fairer performance appraisal system so as to produce better performance. 

Keywords : Control of performance measures, managerial performance, the role of fairness 

1. Pendahuluan  

Sistem pengukuran kinerja merupakan alat control manajemen dalam melakukan evaluasi kinerja yang 
meliputi proses pengukuran dan evaluasi kinerja, dan penghargaan. Berorientasi finansial tradisional, system 
pengukuran kinerja telah mengalihkan fokus ke pandangan holistik yang menggabungkan berbagai ukuran kinerja, 
baik finansial maupun nonfinansial, yang terkait dengan strategi bisnis (Lucianetti, & Bourne, 2012). Berbagai ukuran 
kinerja ini digunakan dalam sistem kontrol diagnostik, mengevaluasi standardengan kinerja aktual, dan mengambil 
koreksi pada umpan balik yang dihasilkan yaitu varians. Sistem kontrol diagnostik ini cenderung memberikan 
motivasi dan arahan untuk mencapai tujuan dengan berfokus pada koreksi penyimpangan atau kesalahan dari standar. 
Efek motivasi lebih ditingkatkan agar manajer berperilaku selaras dengan tujuan organisasi dengan melampirkan 
penghargaan dengan ukuran kinerja yang dicapai. Oleh karena itu, system pengukuran kinerja adalah alat 
pengendalian manajemen yang memandu upaya organisasi menuju tujuan tertentu dan menentukan keberhasilan 
upaya tersebut melalui ukuran/indikator kinerja dari pekerjaan yang dilakukan dan hasil dari kegiatan tersebut. 

Seorang Manajer harus memiliki kemampuan untuk mengendalikan atau mengontrol hasil yang harus mereka 
pertanggungjawabkan. Pengendalian merupakan komponen penting dari akuntansi pertanggungjawaban, dengan 
prinsip pengendalian seorang manajer harus bertanggungjawab atas seluruh faktor-faktor yang berada dibawah 
kendalinya (De Villiers,2002). Prinsip pengedalian ini berdasarkan teori kognitif sosial yang menyatakan bahwa self-
efficacy yaitu kepercayaan diri karyawan tentang kemampuan mereka untuk mencapai tingkat kinerja yang diinginkan, 
dan motivasi mereka untuk belajar, dipengaruhi oleh kemampuan mereka untuk mengendalikan kejadian yang 
berkaitan dengan evaluasi kinerja mereka. Pengendalian dapat berdampak positif pada karyawan terutama para 
karyawan yang percaya bahwa terjadinya peristiwa lingkungan yang tidak menyenangkan dapat dikontrol secara 
pribadi. Pengendalian berkaitan dengan peningkatan peran stres dan sejalan dengan teori keagenan berkurangnya 
motivasi untuk tampil yang dapat menyebabkan perilaku disfungsional dan penuruanan kemungkinan sukses (Burkert 
et al, 2011).  

Prinsip pengendalian ketergantungan antara unit bisnis yang berbeda dan lingkungan bisnis yang dinamis 
membuat sulit untuk hanya menerapkan ukuran kinerja yang dapat dikendalikan untuk mengevaluasi kinerja manajer 
(Moers,2006). Evaluasi kinerja didasarkan pada ukuran kinerja yang dapat dikendalikan membuat manajer tidak 
mengerahkan upaya untuk mengelola faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan atau sebagian dapat dikendalikan 
(Turner & Coote, 2018). Penerapan prinsip pengendalian berarti bahwa manajer harus dievaluasi hanya berdasarkan 
elemen-elemen yang berada di bawah kendali mereka (Burkert et al., 2011). Menurut Bisbe et al. (2007) prinsip 
pengendalian dapat didefinisikan dan diukur berdasarkan dua dimensi yang terpisah; sensitivitas dan presisi 
pengukuran. Sensitivitas ukuran kinerja mengacu pada sejauh mana ukuran mencerminkan tindakan agen (manajer), 
sedangkan ketepatan ukuran kinerja mengacu pada kurangnya kebisingan dalam ukuran (Banker & Datar, 1989). 

Dampak kemampuan pengendalian kinerja seorang manajer terhadap kinerja manajerial.  penelitian empiris 
yang jarang tentang konsekuensi dari penerapan prinsip pengendalian (Burkertet al.,2011), dengan sebagian besar 
studi terbatas berfokus pada pengaruh alasan manajer untuk dan/atau pengendalian kinerja mereka terhadap evaluasi 
supervisor terhadap kinerja manajer (de Villiers, 2002). Pengecualian di sini adalah Burkert et al. (2011), yang 
berfokus pada evaluasi diri manajer atas kinerja mereka dan menemukan bahwa persepsi kognitif, khususnya 
ambiguitas peran, memediasi hubungan antara kemampuan kontrol dan kinerja manajerial untuk manajer tingkat 
bawah dan menengah. Sedangkan dampak dari system pengukuran kinerja terhadap kinerja karyawan adalah penting. 
Tujuan MCS adalah menyelaraskan perilaku individu dengan tujuan organisasi (Merchant, et al 2011). Memang, 
keberhasilan organisasi pada dasarnya bergantung pada tindakan individu karyawan (Burney et al, 2009). Memotivasi 
karyawan telah menjadi isu sentral dalam system pengendalian manajemen, khususnya ketika menggunakan system 
pengukuran kinerja dalam fungsi utamanya yaitu evaluasi kinerja. Franco-Santos al. (2012) menyimpulkan bahwa 
sistem pengukuran kinerja dapat digunakan untuk mempengaruhi perilaku orang dalam beberapa cara. Efek ini 
diklasifikasikan dalam efek pada fokus strategis orang; kerjasama, koordinasi, dan partisipasi; motivasi; perilaku 
kewarganegaraan; pemahaman peran dan kepuasan kerja; pengambilan keputusan, pembelajaran, dan pemantauan 
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diri; kepemimpinan dan budaya; persepsi subjektivitas, keadilan, dan kepercayaan; bias penilaian; dan konflik dan 
ketegangan. 

Untuk memastikan ukuran kinerja yang obyektif mampu mempengaruhi perilaku karyawan, mereka harus 
melakukannya menggabungkan sifat-sifat tertentu yang mencerminkan kualitas langkah-langkah ini. Dalam hal ini, 
Vancil (1973) berpendapat bahwa evaluasi yang didasarkan pada faktor-faktor yang dapat dikendalikan cenderung 
adil; dengan kata lain, sistem pengukuran kinerja harus memuat semua faktor yang dapat dikendalikan dan 
mengecualikan faktor yang tidak dapat dikendalikan agar lebih dianggap adil (Cugueró-Escofet & Rosanas, 2013). 
Penerapan prinsip pengendalian berarti bahwa manajer harus dievaluasi hanya berdasarkan elemen yang berada di 
bawah kendali mereka (Burkert et al. 2011). Menurut Bisbe et al. (2007) prinsip pengendalian dapat didefinisikan dan 
diukur berdasarkan dua dimensi yang terpisah; sensitivitas dan presisi pengukuran. 

 
Keadilan organisasi mengacu pada persepsi orang tentang keadilan dalam organisasi. Cugueró-Escofet & 

Rosanas (2013) mendefinisikan keadilan sebagai persepsi karyawan terhadap perlakuan yang mereka terima dari 
organisasi mereka. Meskipun ada empat jenis keadilan (Colquitt, 2001), hanya keadilan distributif dan keadilan 
prosedural yang akan diteliti dalam penelitian ini.Keadilan distributif dan keadilan prosedural berhubungan dengan 
hasil yang diterima oleh karyawan dan prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil tersebut, sedangkan keadilan 
dua jenis lainnya, interpersonal dan informasi keadilan, fokus pada cara karyawan diperlakukan oleh atasan mereka 
(misalnya, rasa hormat, martabat, komunikasi, dan penjelasan) Keadilan distributif dan prosedural berhubungan 
dengan mekanisme distribusi dan prosedur hasil, yang terkait dengan sistem kontrol formal seperti sistem pengukuran 
kinerja. Persepsi keadilan distributif mengacu pada keadilan yang dirasakan dari distribusi hasil yang diterima 
karyawan, seperti gaji, promosi, dan pengakuan (Burney et al., 2009). Keadilan procedural persepsi mencerminkan 
keadilan yang dirasakan dari prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil ini (Voubem et al, 2016) 

 
2. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Teori Agensi 
 Teori Agensi (Agency Theory) merupakan teori yang menjelaskan tentang hubungan kerja antara agen dan 
prinsipal. Hubungan keagenan menjelaskan dimana satu atau lebih orang (prinsipal) menunjuk orang lain (agen) 
untuk melakukan pekerjaan tertentu atas nama prinsipal, yang melibatkan pendelegasian wewenang pengambilan 
keputusan tertentu kepada agen (Jensen & Meckling, 1976). Prinsipal sebagai penyedia dana akan mendelegasikan 
wewenang pengambilan keputusan kepada agen dan untuk menjalankan perusahaan. Prinsipal berharap agen akan 
menghasilkan pengembalian dari dana yang mereka tanamkan. Di sisi lain, agen wajib mengelola perusahaan 
didasarkan pada keinginan prinsipal. Sebagai implikasi dari akuntabilitas manajemen kepada pemegang saham, di 
setiap periode,  
manajemen akan menyediakan laporan yang memuat informasi perusahaan kepada para pemegang saham. 
 

2.2. Teori Pertukaran social 
 Teori pertukaran social merupakan teori yang dikembangkan oleh pakar psikologi John W. Thibaut (1986) 
yang menyatakan bahwa manusia selalu berada dalam hubungan pertukaran antara yang satu dengan yang lain, 
baik antara oribadi dengan pribadi maupun antara pribadi dengan kelompok. Pada umumnya hubungan social yang 
terjadi dalam masyarakat, mempunyai perilaku yang saling mempengaruhi dalam hubungan tersebut, dimana 
didalamnya terdapat unsur ganjaran, pengorbanan, dan keuntungan. Ganjaran merupakan segala hal yang diperoleh 
melalui adanya pengorbanan, sedangkan pengorbanan merupakan semua hal yang dihindarkan, dan keuntungan 
adalah ganjaran dikurangi pengorbanan. Analisis hubungan social menurut pengorbanan dan keuntungan inilah 
ciri khas teori pertukaran. Teori pertukaran social ini adalah memaksimumkan faedah dan meminimumkan biaya.  
 

2.3. Teori Keadilan 

  Teori keadilan yang diperkenalkan oleh Adams pada tahun 1965. Adams (1965) mengartikulasikan bahwa 
individu menyeimbangkan kontribusi mereka terhadap hasil yang diterima untuk menentukan keadilan hasil, 
individu kemudian membandingkan rasio ini dengan rasio beberapa referensi lainnya (Greenberg et al 2007). 
Selain perbandingan dengan referensi orang lain untuk menilai keadilan distributif, perbandingan juga termasuk 
perbandingan hasil yang diterima dengan upaya yang dilakukan. Orang akan merasakan keadilan ketika rasionya 
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sama. Jika orang percaya bahwa rasionya tidak adil, mereka akan mencoba meminimalkan emosi negatif ini dengan 
meningkatkan atau menurunkan input dan/atau hasil mereka (Birnberg et al., 2006). 

  Keadilan distributif pada dasarnya berakar pada teori keadilan yang diperkenalkan oleh Adams pada tahun 
1965. Adams (1965) mengartikulasikan bahwa individu menyeimbangkan kontribusi mereka terhadap hasil yang 
diterima; untuk menentukan keadilan hasil, individu kemudian membandingkan rasio ini dengan rasio beberapa 
referensi lainnya (Greenberg, et al 2007). Selain perbandingan dengan referensi orang lain untuk menilai keadilan 
distributif, perbandingan juga termasuk perbandingan hasil yang diterima dengan upaya yang dilakukan 
(Greenberg, 1986). Orang akan merasakan keadilan ketika rasionya sama. Jika orang percaya bahwa rasionya tidak 
adil, mereka akan mencoba meminimalkan emosi negatif ini dengan meningkatkan atau menurunkan input 
dan/atau hasil mereka (Birnberg et al., 2006) 

  Keadilan prosedural mengacu pada keadilan proses dimana hasil ditentukan (Birnberg et al., 2006). Leventhal 
(1980) berpendapat bahwa orang menilai keadilan prosedur dengan membandingkan proses pengambilan 
keputusan dengan beberapa aturan prosedural. Enam aturan yang dikemukakan oleh Leventhal (1980) adalah: (1) 
konsistensi proses keputusan diterapkan secara konsisten lintas orang dan waktu), (2) penekanan bias (bebas dari 
bias dari pembuat keputusan), (3) keterwakilan (refleksi). kekhawatiran dan perspektif semua pihak yang terkena 
dampak), (4) akurasi (berdasarkan informasi yang akurat), (5) kemampuan untuk diperbaiki (keputusan yang buruk 
dapat diperbaiki), dan (6) etika (berdasarkan standar moralitas dan etika pribadi yang berlaku). 
 

3. Metode 

Penelitian ini merupakan penelitian konseptual. Dalam penelitian konseptual, hubungan baru antara suatu 
konstruksi sering diusulkan daripada mengevaluasi korelasinya secara empiris dimana tujuannya adalah untuk 
membangun pembahasan yang logis dan menyeluruh terkait asosiasinya (Gilson dan Goldberg, 2015). Selain itu 
penelitian ini juga bersifat deskriptif dengan tujuan mendeskripsikan hal-hal yang mempengaruhi hubungan system 
pengukuran kinerja dan kinerja manajerial dengan menggunakan variable mediasi peran keadilan. Data yang 
digunakan merupakan jenis data sekunder yang bersumber dari hasil penelitian terdahulu yang telah dipublikasi dalam 
bentuk artikel ilmiah, buku-buku literatur dan situs-situs resmi yang berkaitan dengan penelitian terkait dengan system 
pengukuran kinerja, kinerja manajerial, dan keadilan.        

4. Hasil dan Pembahasan 

Prinsip pengendalian menyatakan bahwa manajer seharusnya hanya bertanggung jawab atas hasil yang dapat 
mereka kendalikan atau pengaruhi secara signifikan. Choudhuri, (1986). Dua argumen teoretis utama telah 
dikembangkan dalam literatur (Giraudet al.,2008) mendemonstrasikan pentingnya menerapkan prinsip pengendalian 
untuk organisasi. Pertama, prinsip pengendalian dianggap sebagai fitur penting dalam merancang sistem pengukuran 
kinerja yaitu sistem yang mengukur kinerja dengan membandingkan hasil aktual dengan target yang telah ditetapkan 
(Langfield-Smithet al.,2018). Secara khusus, penerapan prinsip pengendalian dalam system pengukuran kinerja 
memungkinkan organisasi untuk mengukur dan menilai kinerja karyawannya secara lebih akurat dengan 
mengecualikan atau menetralkan faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan. Kedua, sejalan dengan teori pertukaran 
sosial, penerapan prinsip pengendalian dapat membantu organisasi dalam mempengaruhi perilaku karyawannya, 
karena ketika karyawan merasa bahwa sistem pengukuran kinerja itu adil, mereka lebih cenderung membalasnya 
dengan bertindak demi kepentingan terbaik organisasinya. 

Penerapan prinsip pengendalian itu penting, dalam praktiknya prinsip tersebut tidak selalu diterapkan secara 
ketat (Merchant dan Van der Stede, 2012). Meskipun ada teori yang masuk akal yang menjelaskan tidak adanya 
penerapan prinsip pengendalian, termasuk harapan manajer untuk berbagi beberapa risiko dengan organisasi dan 
mengelola keadaan yang tidak terduga (Simon, 2007), bukti empiris mengenai konsekuensi penggunaan/non-
penggunaan ukuran kinerja yang dapat dikontrol terbatas (Burkert et al., 2017). Oleh karena itu, penelitian ini 
bertujuan untuk memperluas literatur ini dengan menguji secara empiris pengaruh pengendalian ukuran kinerja 
terhadap kinerja manajerial dan peran mediasi persepsi manajer tentang keadilan dalam asosiasi ini.Selain itu, 
dibandingkan dengan beberapa studi yang telah meneliti dampak pengendalian dari ukuran kinerja keseluruhan pada 
hasil yang berhubungan dengan karyawan (Burkert et al.,2017). 

Sementara fokus pada ukuran non-keuangan, selain penggunaan ukuran keuangan yang dinilai lebih umum, 
dianggap relevan di sini karena dianggap memiliki fokus yang lebih luas, lebih dapat ditindaklanjuti dan berorientasi 
pada masa depan, mereka juga tunduk pada beberapa batasan (Langfield-Smithet al.,2018). Sebagai contoh, 
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dibandingkan dengan ukuran keuangan, terdapat berbagai ukuran non-keuangan yang tersedia, yang dapat mengarah 
pada tingkat subjektivitas yang tinggi dalam memilih ukuran yang paling tepat. Selain itu, beberapa ukuran 
nonkeuangan mungkin kurang berintegritas karena keakuratan data mungkin sulit diverifikasi dan beberapa data 
bahkan mungkin dimanipulasi (misalnya kepuasan pelanggan, penawaran pelatihan karyawan dan program 
pengembangan karir, dll.). Oleh karena itu, mengingat kritik yang ditujukan pada penggunaan ukuran non-keuangan, 
penelitian ini akan mempertimbangkan empat perspektif ukuran non-keuangan yang berbeda, dengan tiga perspektif 
pertama (yaitu kepuasan pelanggan, proses bisnis internal dan pembelajaran dan pertumbuhan) yang diadopsi dari 
Kaplan dan Norton's (1996) Balanced Scorecard (BSC) tradisional dan perspektif keempat (misLangfield-Smithet 
al.,2018). Selanjutnya, mengingat kritik terhadap ukuran finansial dan non-finansial, kami mempertimbangkan 
dampak penggunaan ukuran finansial dan non-finansial terhadap kinerja, memberikan bukti empiris pertama tentang 
bagaimana ukuran tersebut akan mempengaruhi kinerja manajerial melalui persepsi karyawan terhadap keadilan 

Penerapan prinsip Pengendalian berarti bahwa manajer harus dievaluasi hanya berdasarkan elemen-elemen 
yang berada di bawah kendali mereka (Burkert et al., 2011). Giraud et al. (2008) menemukan bahwa penerapan prinsip 
pengendalian berpengaruh positif terhadap persepsi manajer terhadap keadilan distributif. Namun, dalam studi 
sebelumnya, keinginan manajer penerapan prinsip pengendalian faktor eksternal berbeda dari faktor internal. Temuan 
Burkert et al.(2017) menunjukkan bahwa manajer menginginkan faktor internal yang tidak dapat dikendalikan (yaitu, 
keputusan yang dibuat oleh manajer lain di perusahaan) untuk dinetralkan, tetapi mereka tidak menginginkan faktor 
eksternal yang tidak dapat dikendalikan (yaitu, perubahan lingkungan politik dan ekonomi) untuk dinetralkan. Temuan 
terkait faktor eksternal telah ditafsirkan bahwa manajer percaya bahwa netralisasi faktor eksternal mungkin 
memerlukan penggunaan subjektivitas dalam evaluasi mereka dan itu mungkin semacam ketidakadilan. Dalam hal 
ini, Vancil (1973) berpendapat bahwa evaluasi yang didasarkan pada faktor-faktor yang dapat dikendalikan cenderung 
adil; dengan kata lain, sistem pengukuran kinerja harus memuat semua faktor yang dapat dikendalikan dan 
mengecualikan faktor yang tidak dapat dikendalikan agar lebih dianggap adil (Cugueró-Escofet & Rosanas, 2013). 
Jika faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan tidak dikesampingkan dan mempengaruhi evaluasi manajer, ada 
resiko bahwa hasil yang mereka terima tidak mengimbangi usaha mereka. Sebaliknya, menerapkan prinsip 
pengendalian akan meningkatkan persepsi manajer tentang keadilan distributif dengan memperkuat hubungan antara 
upaya mereka dan hasil mereka (Langevin & Mendoza, 2013). Selain itu, Cuguero-Escofet & Rosanas (2013) 
mengusulkan bahwa agar sistem pengendalian manajemen dapat dianggap adil, manajer harus dievaluasi berdasarkan 
faktor-faktor di mana mereka memiliki pengaruh. 

Mengacu pada Leventhal (1980) enam aturan untuk keadilan prosedural, mendasarkan evaluasi kinerja pada 
ukuran kinerja yang terkendali diharapkan sesuai dengan beberapa dari enam aturan yang disarankan oleh Leventhal. 
Jika evaluasi kinerja didasarkan pada ukuran kinerja yang dapat dikendalikan, pengaruh faktor-faktor yang tidak dapat 
dikendalikan akan dihilangkan. Dampak dari faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan berbeda, beberapa mangaer 
yang dievaluasi akan memiliki sedikit efek negatif, yang lain akan memiliki efek negatif yang kuat dan yang lain 
mungkin mendapat manfaat dari faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan (Langevin & Mendoza, 2013). Oleh 
karena itu, menghilangkan pengaruh faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan akan menghasilkan evaluasi kinerja 
yang konsisten (aturan konsistensi). Penggunaan ukuran kinerja yang terkendali juga diharapkan dapat meningkatkan 
akurasi dalam evaluasi kinerja (Langevin & Mendoza, 2013). Karena faktor-faktor yang tidak dapat dikendalikan 
meningkatkan subjektivitas dalam penilaian kinerja, hal itu meningkatkan kemungkinan terjadinya bias. Menghapus 
faktor-faktor yang tidak terkendali diharapkan dapat mengurangi bias dalam proses pengambilan keputusan (aturan 
penekanan bias) dan untuk mencerminkan perhatian manajer (aturan keterwakilan). 
 
5. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan tentang hubungan antara pengendalian ukuran keuangan 
dan non-keuangan dan kinerja manajerial dengan memeriksa peran mediasi dari persepsi kognitif (yaitu variabel 
psikologi), yaitu persepsi manajer tingkat menengah dan bawah tentang keadilan mereka Secara keseluruhan, 
penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa persepsi keadilan manajer terhadap evaluasi kinerja memediasi 
hubungan antara pengendalian ukuran kinerja dan kinerja manajerial, dengan pengaruh pengendalian ukuran kinerja 
keuangan terhadap kinerja manajerial yang dimediasi oleh keadilan distributif, dan pengaruh pengendalian ukuran 
kinerja non keuangan terhadap kinerja manajerial yang dimediasi oleh kewajaran antar pribadi. Meskipun kami telah 
membahas implikasi praktis dari temuan ini di bagian hasil, kami sekarang membahas pentingnya temuan sehubungan 
dengan kontribusinya yang signifikan terhadap literatur dan implikasi teoretisnya. 
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Penelitian ini berkontribusi pada literatur akuntansi manajemen berbasis kontingensi dengan memberikan 
wawasan empiris ke dalam hubungan antara aspek terkait akuntansi manajemen (yaitu pengendalian ukuran kinerja), 
variabel psikologis (yaitu persepsi kognitif dari kewajaran ukuran kinerja) dan kinerja manajerial. Temuan di sini 
memperkuat penerimaan prinsip pengendalian dan relevansinya dalam meningkatkan persepsi manajer tentang 
keadilan dan pada gilirannya kinerja manajerial dengan persepsi kognitif manajer tentang keadilan selanjutnya 
menunjukkan efek positif pada kinerja manajerial. Temuan tersebut juga memperkuat premis dasar teori pertukaran 
sosial dengan mengilustrasikan bagaimana persepsi manajer tentang keadilan perlakuan mereka, dalam penelitian ini 
kewajaran sistem penilaian kinerja, dibalas dengan sistem penilaian kinerja yang lebih adil sehingga menghasilkan 
kinerja yang lebih baik. Selanjutnya, temuan menyoroti peran anteseden penting dari pengendalian ukuran kinerja 
sebagai pemicu yang meningkatkan persepsi kognitif dari keadilan sistem evaluasi kinerja, sehingga mengarah ke 
kinerja yang lebih baik 
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